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پايايي، روايي و برازش مدل پنج عاملي مقياس قابليت يادگيري سازماني در بين اعضاي 
  *هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان

  
  2محمدحسين يارمحمديان ،1ناديمحمدعلي 

 

  چكيده
در نتيجه، ابزارهاي . د داردي يادگيري سازماني يا ميل به يادگيري تأكي مفهوم قابليت يادگيري سازماني بر عوامل تسهيل كننده :مقدمه

پژوهش حاضر با هدف . اند ي يادگيري كدام كند كه ابعاد يا عوامل تسهيل كننده قابليت يادگيري سازماني بر اساس ادبيات علمي تعيين مي
  .انجام گرفت ساختار عاملي و اعتباريابي قابليت يادگيري سازماني در بين اعضاي هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان شناسايي
 1389-90ي مطالعات روان سنجي بود كه به صورت مقطعي و در سال تحصيلي  پژوهش حاضر كاربردي و از دسته :بررسيروش 

 Loehlinي  ها به استناد مطالعه ي پژوهش شامل اعضاي هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان بود كه از بين آن جامعه. انجام گرفت
و  Chivaابزار گردآوري اطلاعات مقياس . نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 220اي تحليل عاملي تأييدي، ه و همكاران در مدل

) CFA(و تحليل عاملي تأييدي  18SPSSافزار  هاي پژوهش در سطح آمار توصيفي و استنباطي با استفاده از نرم تحليل داده. همكاران بود
  .گرفت انجام 5/8lisrelافزار  با استفاده از نرم

 CFIو  GFI ،AGFI ،RMSEAهاي  مدل پنج عاملي مقياس قابليت يادگيري سازماني از برازش مناسبي بر حسب شاخص :ها يافته
ها مؤيد آن بود  همچنين يافته. دار بر روي عامل مربوط به خود بودند هاي مقياس داراي ضريب تأثير معني برخوردار بود و تمامي گويه

 Tو  Zجدول نمرات هنجار، مقادير . به دست آمد 93/0ز پايايي مناسبي برخوردار بودند و پايايي كل مقياس نيز كه پنج عامل مقياس ا
هاي مقياس قابليت  گرايي بين عامل روايي هم. بندي درصدي مربوط به هر طبقه را ارايه نمود متناسب با نمرات خام طبقات و رتبه

  .بود، تأييد گرديد75/0تا  41/0بستگي از يادگيري سازماني نيز كه بر حسب ضرايب هم
بنابراين مديران دانشگاه، رؤساي . توان از مقياس قابليت يادگيري سازماني به عنوان يك ابزار تشخيصي استفاده نمود مي :گيري نتيجه

يادگيري سازماني قوي و كدام توانند دريابند كه كدام يك از مسايل  ها در دانشگاه علوم پزشكي اصفهان مي ها و مديران گروه دانشكده
  .يك ضعيف است و اين آشكارسازي راهنما و دستورالعملي مناسب براي بهبود و بالندگي دانشگاه خواهد بود

  .ها؛ استادان يادگيري سازماني؛ دانشگاه :ي كليديها  واژه
  تحقيقي :نوع مقاله

  25/8/90 :پذيرش مقاله    29/7/90 :اصلاح نهايي    18/4/90: مقاله دريافت
پايايي، روايي و برازش مدل پنج عاملي مقياس قابليت يادگيري سازماني در بين اعضاي . نادي محمدعلي، يارمحمديان محمدحسين :ارجاع

  .1073-1085 ):8( 8؛ 1390اطلاعات سلامت  تيريمد .هيأت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان
 

  مقدمه
 ها ها و خلاقيت ايدهدانشگاه مركز توليد، پرورش و بارور نمودن 

ست، اگر از ويژگي يادگيرندگي جهت انطباق با تغييرات ا
 ي محيطي سريع برخوردار باشد و از تمام توان و تعهد بالقوه

در همين ). 1- 2( اعضاي خويش براي يادگيري استفاده نمايد
كيد أت ي هاي نظري كه منعكس كننده يكي از مدل ،راستا

معاونت  )Grant(اين مقاله حاصل پژوهشي است كه با گرنت پژوهشي *
  .پژوهشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان انجام گرفته است

استاديار، مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان،  .1
   .اصفهان، ايران

ريت و اقتصاد ريزي آموزشي، مركز تحقيقات مدي دانشيار، مديريت و برنامه. 2
  )ي مسؤول نويسنده( .سلامت، دانشگاه علوم پزشكي اصفهان، اصفهان، ايران

                Email: yarmohamadian@mng.mui.ac.ir  

www.mui.ac.ir



 ... پايايي، روايي و برازش مدل پنج عاملي مقياس قابليت

 1390/ويژه نامه مديريت خدمات بهداشتي درماني /  هشتم ي شماره/  هشتم ي دوره/ اطلاعات سلامت  تيريمد 1074

ساختاري است،  - اجتماعي و فني - هاي شناختي نظام ي دوگانه
يادگيري  ي نظريه). 3(باشد  يادگيري سازماني مي ي نظريه

ابعاد تفسيري و ساختاري سيستم را در بر  ي همه ،سازماني
 ي گيرنده بر ملاحظات ساختاري سيستم در). 4( گيرد مي

گيري و  هايي براي تصميم ساختارهاي سازماني و سيستم
طلاعات و ابعاد تفسيري شامل معنا همچنين تسهيم داده و ا

  . باشد گذاري شده مي كردن داده و اطلاعات علامت
اي از اقدامات سازماني مانند  يادگيري سازماني مجموعه

كسب دانش، توزيع اطلاعات، تفسير اطلاعات و حافظه است 
كه به صورت آگاهانه و يا غير آگاهانه بر تحول مثبت سازماني 

و همكاران يادگيري سازماني را به عنوان  Chiva. گذارد اثر مي
 فيتعر رد،يگ آن ياد مي ي فرايندي كه سازمان به وسيله

 در يطيمح راتييمواجه شدن با تغ يو آن را عامل اصل اند نموده
و همكاران يادگيري سازماني را به  Lopez). 5( رنديگ يم نظر

ك كنند كه در آن دانش تك ت عنوان فرايند مداومي تعريف مي
پا را از  Chen). 6(شود  كاركنان تبديل به دانش سازماني مي

 يسازمان يريادگيدارد كه  يگذارد و اذعان م يم فراتر هم نيا
 طيمح با سازمان انطباق دانش، ليتبد و يدگرگون بر علاوه
 بر در زين را داريپا يرقابت تيمز حفظ نيع در يرونيب و يدرون
 Johriو  Limpibunterny اساس، نيبر ا). 7( رديگ يم

قابليت يادگيري سازماني را به عنوان توانايي دروني يك 
سازي و كاربست دانش براي كار بهتر  سازمان جهت خلق، غني

  ).8( كنند حسب عملكرد و رقابت پذيري تعريف مي از رقبا بر
Jerezgomez  را و همكاران نيز قابليت يادگيري سازماني

گيرند كه  زماني در نظر ميبه عنوان خصايص مديريتي و سا
كند و به سازمان اجازه  فرايند يادگيري سازماني را تسهيل مي

). 9( دهد تا در فرايند يادگيري نقشي كليدي را ايفا كند مي
ها و ابزارهاي  سازماني شامل روش ي هر پديده ي مطالعه

اجماع وسيعي در ادبيات علمي . شود گيري مي مختلف اندازه
هاي علمي و  گيري در پژوهش رايند اندازهوجود دارد كه ف

كنون دو  تا). 10( بايد مبتني بر مباني نظري قوي باشد ،تجربي
رويكرد اساسي در رابطه با تدوين يك مقياس يادگيري 

جوي و در جست ،اولين رويكرد). 5( سازماني معرفي شده است
مين كنندگان يادگيري در سازمان از أحضور توانمندسازها و ت

نتايج يادگيري را  ،باشد و دومين رويكرد نامه مي پرسش طريق

  ).11( كند جو ميو در سازمان جست
رويكرد اول، تسهيل  ي هاي متعلق به طبقه مقياس

هاي اصلي يادگيري سازماني را شناسايي و قابليت سازمان  كننده
گيري  براي يادگيري يا براي تدارك يك محيط يادگيري را اندازه

اين توانمندسازها ممكن است فرايندها و ). 5، 9، 12- 13( كنند مي
 كاربستساختارهاي رسمي يا غير رسمي براي كسب، تسهيم و 

  ).14( ثر باشندؤهاي م دانش يا ظرفيت توليد و تعميم ايده
كنند تا تعيين  هاي متعلق به رويكرد دوم تلاش مي مقياس

. يا خير نمايند كه آيا فرايند يادگيري سازماني ايجاد شده است
 Tippins اي) 15(و همكاران  Bontisهاي  مقياس ،براي مثال

در تلاش هستند تا تحقق يادگيري در سطح ) Sohi )16و 
هايي هم وجود دارند    مقياس. فردي، گروهي و سازماني را بيابند

هاي عناصر هر دو رويكرد را بدون حد و حدود مشخص  كه سازه
هيم يادگيري سازماني جهت كاربرد مفا). 6- 17( در خود دارند
هاي مختلف سازماني همچون عملكرد، رشد مهمي  توضيح پديده

هايي  بنابراين كماكان مقياس .)18( آيد در اين زمينه به شمار مي
هاي گوناگوني همچون يادگيري  وجود دارند كه مربوط به جنبه
   ).19- 20( براي عملكرد سازماني هستند

نون جهت سنجش يادگيري ك ابزارهايي كه تا 1 در جدول
يكي از بهترين اين . اند ه شدهيارا ،اند سازماني تدوين گرديده

ها و هم زمان كوتاه  ابزارها كه هم به دليل كم بودن تعداد گويه
خصوص در به دهي مورد توجه بسياري از پژوهشگران  پاسخ
آموزش عالي قرار گرفته است، مقياس قابليت يادگيري  ي حيطه

داراي  ،اين مقياس). 5( باشد يو همكاران م Chivaسازماني 
و به طور مشخص وزن توانمندي سازماني براي  استگويه  14

اين مقياس با سنجش پنج بعد اصلي . كند يادگيري را تعيين مي
با يك رويكرد  ،هاي يادگيري سازماني هستند كه تسهيل كننده

اي جامع از دو رويكرد فوق استخراج شده است و بر طبق ادع
هاي مختلف از يكديگر و  توان تفكيك سازمان ،سازندگان آن

ها  آن ،به علاوه .باشد مي هاي مختلف را دارا همچنين بخش
اند كه مقياس قابليت يادگيري سازماني براي استفاده  بيان داشته
مناسب  ،اي هستند هايي كه داراي متخصصين حرفه در سازمان
  .خوردار استبر مطلوبيسنجي  هاي روان و از شاخص

و  Chivaدر مقياس  به دست آمدهپنج عامل 
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 و همكار محمدعلي نادي
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اندوزي، ريسك پذيري، تعامل با   شامل تجربههمكاران 
. باشد  ميگيري مشاركتي  گو و تصميمو محيط خارجي، گفت

تجربه اندوزي و آزمايش عواملي همچون حمايت از 
را درصدد يادگيري  آموزش مداوم يا كاركنان ،هاي جديد ايده

گو، ارتباطات، تنوع، كار تيمي يا و در گفت. گردد شامل مي
گيري، تفويض حقوق و  در تصميم و تشريك مساعي

اختيارات، ساختار سازماني انعطاف پذير يا دانش سازماني در 

ابهام و عدم اطمينان و  به ريسك پذيري. شود نظر گرفته مي
تعامل با محيط بيروني نيز به ميزان ارتباط با محيط خارجي 

و همكاران معتقدند كه چندين عامل در  Chiva. اره دارداش
عوامل  نيا ،هر پنج بعد اساسي به طور ضمني وجود دارند

و  رانهيدرگ يريادگي اي يو رهبر يريادگيشامل تعهد به 
   يدر استراتژ يعنصر اساس كيبه عنوان  ده،يچيپ
  ).5( باشد يم

  
  ازماني در سطح جهانهاي معتبر يادگيري س اي از مقياس خلاصه :1 جدول

  انداز مفهومي چشم  دفه  گيري يادگيري سازمانيابزار اندازه  مقياس ي سازنده رديف
1 Goh و Richards 

)1997(  
سازمان 4نفر از  632بر روي ):ايگويه21(يابي يادگيري سازمانيمقياس زمينه

 ).21(اجرا شده است
  سازمان يادگيرنده  قابليت

2 Hult  وFerrell )1997(
 )ل از نادي و سجاديانبه نق(

نفر از كاركنان در 346بر روي):ايگويه23(مقياس قابليت يادگيري سازماني
  ).22() تأكيد روي خريد(هاي بازرگاني اجرا شدسيستم

  سازمان يادگيرنده  قابليت

3 Pedler و همكاران 
ل از نادي و به نق( )1997(

 )سجاديان

  تخصيص يافته براي ):ايگويه55(شركت يادگيرندهينامهپرسش
  ).22( مميزي

  سازمان يادگيرنده  تقابلي

4 Tannenbaum )1997( يابي محيط يادگيرندهزمينه)سازمان اجرا  7نفر در 500بر روي):ايگويه69
 ).22(شد

  يادگيري فردي  قابليت

5 Hult )1998(  مقياس قابليت يادگيري سازماني)نفر از كاركنان  346بر روي ):ايگويه17
  ).22) (يابي كيد روي فرايند منبعتأ(هاي بازرگاني اجرا شدسيستم

  سازمان يادگيرنده  قابليت

6 Hurley  وHult )1998( توسعه و يادگيري)يادگيري فردي  قابليت ).22( سازمان اجرا شد56نفر از9648بر روي):ايگويه4  
7 Hult 2000( و همكاران(

 )ل از نادي و سجاديانبه نق(

از كاركنان نفر  555بر روي ):ايگويه17(مقياس قابليت يادگيري سازماني
  ).22() تأكيد روي خريد(سيستم بازرگاني اجرا شد

  سازمان يادگيرنده  قابليت

8 Marsick و Watkins

)2003(  
عهسمدير و تو 191بر روي ):ايگويه43(ابعاد سازمان يادگيرندهينامهپرسش

  ).23( هاي مختلف اجرا شدمنابع انساني از سازمانيدهنده
  رندهسازمان يادگي  قابليت

9 Jerezgomez و همكاران
)2005(  

شركت اسپانيايي از  111بر روي):ايگويه16(مقياس يادگيري سازماني
 ).9(صنعت شيمي اجرا شد

  سازمان يادگيرنده  قابليت

10 Bontis  و همكاران
)2002(  

 32نفر از  480بر روي ):ايگويه23(ارزيابي يادگيري استراتژيكينقشه
  ).15( شدسازمان اجرا 

و  Crossan  فرايند
 41): 1999( همكاران

  چارچوب
11 Templeton و همكاران

)2002(  
تأكيد (شركت اجرا شد 119بر روي:يادگيري سازمانييگيري سازهاندازه

  ).24()وري اطلاعاتآروي فن
  )Huber )1991  فرايند

12 Tippins  وSohi )2003( يادگيري سازماني)تأكيد روي (شركت اجرا شد 271رويبر):ايگويه29
  ).16() وري اطلاعات و مشتريانآ فن

 Narver و Slater  فرايند
 Huber؛ )1995(

)1991(  
13 Chiva و همكاران 

)2007(  
عمليات  ي نفر از كاركنان رده157بر روي):ايگويه14(يادگيري سازماني

  ).5() ياديكيد بر پنج عامل بنأت. (اجرا شديك سازمان در اسپانيا
  )Chiva )2004  قابليت
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 أتيه ياعضا يسازمان يريادگي تيسنجش قابل يدر راستا
 نييتع يبرا يجد ازين ايابزار روا و پا كيو عدم وجود  يعلم
 ؛)22- 25( شود يم احساس يريگ ابزار اندازه نيا ييايو پا ييروا

 از يابي نهيو هم در مطالعات زم يچرا كه هم در مطالعات تجرب
 در موضوع نيا تياهم. شد خواهد استفاده اسيمق نيا

سازمان را رقم  يو بقا اتيح يريادگيكه  ،يآموزش يها طيمح
 يريادگي تيقابل اسيگر چه مقا. شود يچند برابر م ،زند يم

اما مطالعات  ،است ينيابزار ع كيو همكاران  Chiva يسازمان
Gatignon ياز آن است كه همبستگ يو همكاران حاك 

بدين  .وجود دارد يادراك با ينيع يها يريگ اندازه نيب ييبالا
كه يك ابزار عقيده - معنا كه مقياس قابليت يادگيري سازماني 

هاي قابل اعتمادي در  تواند يافته مي - محور و ادراكي است
گيرندگان آموزش عالي و علوم  عمل در اختيار تصميم ي حيطه

  ). 26( پزشكي قرار دهد
هاي مربوط به قابليت يادگيري  ت يافتهبا توجه به اهمي
هاي  هاي علوم پزشكي و اهميت فعاليت سازماني در دانشگاه

نظام سلامت در نظام آموزش عالي در كشور به عنوان يك 
اي و متخصص در امر درمان، اين  مركز رشد افراد حرفه

پژوهش با هدف اعتباريابي مقياس قابليت يادگيري سازماني 
أت علمي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در بين اعضاي هي

  .انجام شد
  

  روش بررسي
كه به بود سنجي  اين پژوهش كاربردي و از نوع مطالعات روان

. انجام گرفت 1389-90صورت مقطعي و در سال تحصيلي 
ت علمي تمام أاعضاي هي ي آماري پژوهش را كليه ي جامعه

 بردادند كه  وقت دانشگاه علوم پژشكي اصفهان تشكيل مي
و همكاران و به  Cohenحجم نمونه  نيياساس فرمول تع

صورت ه نفر ب 220و همكاران،  Loehlin ي استناد مطالعه
در روند ). 22( عنوان نمونه انتخاب شدنده تصادفي ساده ب

واجد  تادانها، اس گيري طي مراجعات متعدد به دانشكده نمونه
دارا شرايط كه معيارهاي لازم را براي شركت در پژوهش 

ها انتخاب و در  از دانشكده ،بودند و تمايل به همكاري داشتند
معيار ورود اعضاي هيأت علمي به اين . شدند واردپژوهش 

اشتغال تمام وقت در دانشگاه علوم پزشكي اصفهان،  ،مطالعه
سال  5دكتري تخصصي و حداقل داشتن  مدرك دارا بودن

  . كار بود ي سابقه
دهي و در محل و زماني  رشاز طريق خود گزا تاداناس

گويي به اين  زمان پاسخ. نامه را تكميل كردند مناسب پرسش
 ،توزيع شده ي نامه پرسش 220از . دقيقه بود 7تا  3مقياس بين 

 27/97بدين ترتيب نرخ بازگشت  وبازگردانده شد  نسخه 214
  . درصد بود

از برازندگي مدل  ،مقياس ي در راستاي بررسي روايي سازه
 ،در تحليل عاملي تأييدي. ل عاملي تأييدي استفاده شدتحلي
 ،تجربي پيش ي هاي موجود با ساختار به شدت محدود شده داده

در . شود سازد، برازش داده مي كه شرايط همانندي را برآورده مي
 ي همه ، Confirmatory factor analysis  مدل

شود و تلاش  زا در نظر گرفته مي متغيرهاي مكنون برون
شود علل روابط فرضي و دروني متغيرها هم متمايز شود،  نمي

 ها هدف نيرومند ساختن روابط بين آنموارد،  در اغلببلكه 
 CFAهاي  مدل ،Structural equation modelدر . ستا

كه متغيرهاي مكنون را با هم متصل - داراي مسيرهاي عليّ 
 كنون باتوان اجازه داد كه متغيرهاي م البته مي. نيست - سازد

. يكديگر همبسته باشند و يا محدود به كواريانس صفر شوند
براي به دست آوردن خطاي استاندارد پارامترهاي برآورد، مدل 

CFA در . يابد با ماتريس كواريانس مشاهده شده برازش مي
منظور بررسي مدل مفروض از روش ه اين پژوهش و ب

آورد ترين روش براي بر كه متداول ،ي احتمال بيشينه
 ،ساختاري است ي پارامترهاي بهترين برازندگي در مدل معادله

  .استفاده شد
فراواني، (ها در دو سطح توصيفي  تجزيه و تحليل داده

درصدي و  ي فراواني تراكمي، ميانگين و انحراف معيار، رتبه
Cronbach's alpha ( و استنباطي) آزمون همبستگي

Pearson ،Spearman  وGuttman  حليل عاملي تنيز و
و با استفاده از )  Confirmatory factor analysisتأييدي 

. مورد تحليل قرار گرفت 5/8Lisrelو  18SPSSافزارهاي  نرم
  :ها از دو ابزار زير استفاده شد به منظور گردآوري داده
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هايي در  اين ابزار پرسش :يشناخت تيجمع ي نامه پرسش
 ي تأهل، دانشكدهمورد سن، آخرين مدرك تحصيلي، وضعيت 

. شد تدريس و وضعيت شغلي را شامل مي ي محل خدمت، سابقه
هايي همچون وضعيت شغلي و محل  الؤعلت اساسي طرح س

ت أخدمت آن بود كه اطمينان حاصل گردد كه يك عضو هي
 تاداناحتمال جزء اسبه كند و يا  علمي در دو دانشكده فعاليت نمي

ن موضوع قبل از اينكه هر چند اي. التدريس و طرح نيست حق
ها و  ساي دانشكدهؤاز ر ،قرار بگيرد تاداننامه در اختيار اس پرسش

 .شد ال ميؤتك تك مشاركت كنندگان در پژوهش س

 Organizational(ي سازمان يريادگي تيقابل اسيمق

learning Capability Scale(:  5گويه و  14اين مقياس 
ان تهيه و و همكار Chivaو توسط  داشتخرده مقياس 
هاي  به استناد سازندگان اين ابزار، سازه). 5(بود اعتباريابي شده 

ها و ابزارهاي  از پژوهشبر گرفته  ،دروني اين مقياس
Isaksen  27(و همكاران( ،Amabile  و همكاران)28( ،
Pedler 22( )به نقل از نادي و سجاديان( و همكاران( ،

Templeton  24(و همكاران( ،Hult  وFerrell ) به نقل از
. بود) 21( Richardsو  Goh زيو ن) 22( )نادي و سجاديان

يكي از دلايل اصلي انتخاب اين ابزار نيز همين زيربناي قوي 
پنج خرده مقياس اين ابزار عبارت از تجربه . نظري آن بود

، تعامل با محيط )گويه 2( ، ريسك پذيري)گويه 2( اندوزي
 گيري مشاركتي و تصميم) گويه 4( گوو ، گفت)گويه 3( خارجي

يي براي مقياس قابليت يادگيري گو طيف پاسخ. بود) گويه 3(
 كاملا: 5كاملا مخالفم تا :1(اي ليكرت  سازماني پنج درجه

را   Cronbach'salphaو همكاران،  Chiva. بود) موافقم
 يريپذ سكي، ر78/0 يتجربه اندوز يها اسيخرده مق يبرا
و  80/0گو و ، گفت76/0 يخارج طي، تعامل با مح65/0
 يهمبستگ). 5(ارش نمودند گز 78/0 يمشاركت يريگ ميتصم

محاسبه و  86/0تا  34/0 زيابزار را ن نيا يها اسيمق خرده نيب
  .نمودند دييتأ زيرا ن اسيمق نيا يصيو تشخ ييمحتوا ييروا

 تاداناس يسازمان تيسنجش قابل اسيمق يروش آماده ساز
  :در دانشگاه

مقياس سنجش ) 5(و همكاران  Chivaبا توجه به اينكه 

اند و سپس اين  گيري سازماني را در اسپانيا ساختهقابليت ياد
و مورد تأييد قرار گرفت، در شد نسخه به انگليسي برگردان 

انگليسي آن كه مورد تأييد  ي نخست بايد نسخه ي وهله
قبل از اين . شد به فارسي برگردانده مي ،سازندگان مقياس بود

. ته شدمكتوب گرف ي از صاحب امتيازان اين مقياس اجازه ،كار
مقياس قابليت يادگيري سازماني ابتدا توسط يك متخصص 
زبان انگليسي، يك متخصص مديريت مسلط به زبان انگليسي 

سنج ترجمه شد و از نظر نگارش زبان فارسي چند  و يك روان
در اختيار چند  ،ها مرتبه وارسي شد و براي اطمينان از فهم گويه

قرار گرفت تا متخصص آشنا به مباحث يادگيري سازماني 
براي . ها نيز مورد توجه قرار گيرد نظرات موافق و مخالف آن

ها، از يك  گويه ي كاهش خطاي احتمالي در ترجمه حذف يا
به  دوبارهخواست شد تا مقياس را درمتخصص زبان انگليسي 

صحت  ي نتايج، نشان دهنده. زبان انگليسي برگردان نمايد
در اين مرحله، مقياس . ابزار بود ي عملكرد مترجمان اوليه

قابليت يادگيري سازماني در بين شركت كنندگان در پژوهش 
هايي كه به هر  ت علمي يا دانشكدهأاعضاي هي. اجرا گرديد

مطالعه خارج و به  ي از حوزه ،دليل تمايل به همكاري نداشتند
  .ديگر جايگزين شدندتادان ها يا اس طور تصادفي با دانشكده

  
  ها يافته

ت علمي أنفر از اعضاي هي 220پژوهش به طور كلي در اين 
دانشگاه علوم پزشكي اصفهان شركت داشتند كه ميانگين سني 

 8/66 .سال بود )66و حداكثر  25حداقل ( 45 ± 56/7ها  آن
 ي سابقهبودند و درصد زن  2/33مرد و  شركت كنندگاندرصد از 

سال  2/15 ± 75/7سال با ميانگين و انحراف معيار  20تا  5كار 
 214نامه،  پرسش 9با توجه به مخدوش بودن  ،در نهايت. داشتند
سنجي  براي پايايي. نامه مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت پرسش

و براي تعيين اعتبار اين  Cronbach's alpha از ضريب
از روش اعتبار سازه با استفاده از تحليل عامل تأييدي  ،مقياس

رفي جدول هنجار نيز مقادير در راستاي مع. استفاده گرديد
 ي فراواني، فراواني تراكمي، فرواني تراكمي زير عدد مياني، رتبه

  . ه شديارا T و Zدرصدي، نمرات 
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  سوبل مقياسT مانده و  ، واريانس باقيßميانگين، انحراف معيار، مقادير  :2 جدول
  آماري هاي شاخص

  ها گويه
 R  R2  سوبل T مقدار  انحراف معيار  ميانگين

  
  نتيجه

  +  96/0  98/0  81/10  092/0  99/0  اول ي گويه
  +  67/0  82/0  29/9  098/0  91/0  دوم ي گويه
  +  71/0  84/0  65/4  20/0  91/0  سوم ي گويه
  +  02/0  15/0  74/2  14/0  38/0  چهارم ي گويه
  +  03/0  17/0  26/3  13/0  41/0  پنجم ي گويه
  +  19/0  44/0  70/5  12/0  66/0  ششم ي گويه
  +  66/0  81/0  45/8  11/0  90/0  فتمه ي گويه
  +  45/0  67/0  85/7  10/0  82/0  هشتم ي گويه
  +  15/0  39/0  44/5  11/0  62/0   نهم ي گويه
  +  50/0  71/0  22/8  10/0  84/0  دهم ي گويه
  +  48/0  69/0  08/8  10/0  83/0  يازدهم ي گويه
  +  66/0  81/0  15/9  09/0  90/0  دوازدهم ي گويه
  +  37/0  61/0  33/7  11/0  78/0  سيزدهم ي گويه
  +  58/0  76/0  71/8  10/0  87/0  چهاردهم ي گويه

  
 هاي برازندگي مدل پنج عاملي تأييدي شاخص :3جدول 

 هاي آماري شاخص
  مقادير

2χ df RMSEA GFI  AGFI CFI 

  89/0  99/0  97/0 05/0 67 24/202  مقادير برازش
  

 دهد كه تمامي مسيرهاي مدل نشان مي 2هاي جدول  يافته
 31/0دار است و اين مقادير از  يهاي مقياس معن اساس گويه بر
  .باشد ميدر نوسان  99/0تا 

شاخص مطلوبيت برازش به  5هاي برازش،  از مجموع آماره
 Root Mean( ترتيب جذر برآورد واريانس خطاي تقريب

Square Error of Approximation( شاخص تعديل ،
 Adjusted Goodness of Fit( برازندگي ي يافته

Index( شاخص برازندگي ،)Goodness of Fit Index ( و
و ) Comparative Fit Index( شاخص برازندگي تطبيقي

2χ  دو شاخص . گيري گرديد اين مدل اندازهدرAGFI  و
GFI برازش كامل مدل  ،تر باشند هر چقدر به يكديگر نزديك

 = 05/0دهند و كم بودن شاخص  را بيشتر نشان مي
RMSEA 3 جدول( مطلوبيت برازش مدل است ي به منزله .(

ها با  توان دريافت كه داده هاي برازش مي از مجموع شاخص
) 1 شكل( هماهنگي كامل دارند و مدل مفهومي ،مدل مفروض

 ؛گيرد اين مدل هر پنج عامل را در بر مي. قابل تأييد است
  .آمده است 4براي هر عامل در جدول  به دست آمدههاي  گويه

ميانگين و انحراف معيار پنج عامل مقياس قابليت يادگيري 
 ، ريسك پذيري03/2 ± 23/5سازماني براي تجربه اندوزي 

، 81/2 ± 61/7 ، تعامل با محيط خارجي09/2 ± 14/5
  گيري مشاركتي ، تصميم91/3 ± 21/10 گوو گفت

  . دست آمده ب 53/11 ± 96/34و كل مقياس  13/3 ± 93/6
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  مدل پنج عاملي تأييدي قابليت يادگيري سازماني :1 شكل
  

  گذاري آن هاي مربوط به هر عامل و نام نهايي، محتواي گويه ي عوامل استخراج شده :4 جدول
ضرايب   نام عامل محتواي گويه مارهآ

Cronbach's alpha  
  .شوندايت ميتشويق و حم،كننده مييهاي جديدي ارادر اين سازمان وقتي كاركنان ايده 1

  تجربه اندوزي
873/0  

كه كاركنان احساس دهد به طوريهاي ابتكاري نشان مياين سازمان واكنش مناسبي به طرح 2
 .اندهاي نو تشويق شدهكنند به خاطر خلق ايدهمي

  673/0  ريسك پذيري .شونديري در اين سازمان تشويق ميذخاطر ريسك پهكاركنان ب 3
 .ي ندارندين سازمان از ورود به قلمروهاي ناشناخته ابااغلب افراد اي 4
آوري، احيا و گزارش كردن اطلاعات راجع به آن چيزي بخشي از كار كاركنان سازمان جمع 5

 .افتداست كه خارج از اين سازمان اتفاق مي
تعامل با محيط 

  خارجي

730/0  

، گردآوري و به اشتراك گذاردن مندي براي دريافتاين سازمان از قواعد و مقررات نظام 6
 .اطلاعات از خارج سازمان برخوردار است

ها و تأمين كنندگان سسات تكنولوژيك، دانشگاهؤكاركنان براي تعامل با محيط، رقبا، مشتريان، م 7
 .شوندتشويق مي

 .شوندكاركنان براي برقراي ارتباط تشويق مي 8

  گوو گفت

822/0  
 .اي در گروه كاري من وجود دارددهارتباطات باز و گشو 9

 .كنندمديران ارتباطات را تسهيل مي 10
 .يك رسم است،در اين سازمان كار تيمي متقابل 11
گيري  تصميم .كنندهاي مهم درگير ميدر اين سازمان مديران اغلب كاركنان را در تصميم 12

  مشاركتي

867/0  
  .طور قابل توجهي تحت تأثير ديدگاه كاركنان استهان بهاي اين سازم مشي ها و خط سياست 13
 .اندهاي اصلي سازمان درگير شدهكنند در تصميمكاركنان احساس مي 14

54/0

18/0  

85/0  18/0

19/0  

33/0  
61/0  
29/0  
31/0  

19/0  
39/0  

24/0  

گيري  تصميم
 مشاركتي

13 

12 

14 

02/0  

83/0  

2 

1 

3 

8 

7 

6 

4 

5 

1

1

9 

قابليت يادگيري 
 سازماني

16/0  

18/0  

27/0

24/0  

34/0  

 تجربه اندوزي

 ريسك پذيري

محيطتعامل با
خارجي

وگوگفت  
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 گرايي بين عوامل مقياس قابليت يادگيري سازماني روايي هم :5 جدول

  شاخص آماري
  ها عامل

تجربه
  اندوزي

تعامل با محيط  ريسك پذيري
  خارجي

گيري  صميمت  گوو گفت
  مشاركتي

  كل مقياس

         -  تجربه اندوزي
        - 48/0  ريسك پذيري

       - 54/0 57/0  تعامل با محيط خارجي
      -  59/0 41/0 66/0  گووگفت
    -   75/0 64/0 43/0 69/0  گيري مشاركتيتصميم

  -   89/0  87/0 81/0 65/0 82/0  كل مقياس
  

  )N=  214(تادان ي سازماني اسقابليت يادگير) نرم( نمرات هنجار: 6جدول 
 هاي آماري شاخص

  طبقات
فراواني
  مطلق

فراواني
  تراكمي

فراواني تراكمي
  زير عدد مياني

 ي رتبه
  درصدي

  T ي نمره  Zي  نمره

70-63 7 100 5/207 34/98  80/2  04/78  
62-55 5 7/96 5/201 49/95  09/2  92/70  
54-47 16 3/94 191 52/90  38/1  8/63  
46-39 41 7/86 5/162 01/77  66/0  68/56  
38-31 64 3/67 110 13/52  04/0 -  57/49  
30-23 53 37 5/51 40/24  75/0 -  45/42  
22-14 25 8/11 5/13 92/5  46/1 -  33/35  
  

به صورت جداگانه براي  Cronbach's alphaضرايب 
هر يك از پنج عامل مقياس قابليت يادگيري سازماني محاسبه 

شود بالاترين ضريب مربوط  كه ملاحظه مي طوريه ب. گرديد
مقدار  رينت پايينو ) 87/0( به خرده مقياس تجربه اندوزي

اين . باشد مي) 67/0( مربوط به خرده مقياس ريسك پذيري
  .)4جدول ( دست آمده ب 934/0ضريب براي كل آزمون 

 P > 05/0 در سطح 5تمامي ضرايب همبستگي جدول 
 گرفتهطبقه قرار  7ز نمرات خام در ني 6در جدول  .بوددار  يمعن

  .ه شده استيدرصدي هر طبقه ارا ي و نمرات استاندارد و رتبه
  
  بحث

بيانگر آن بود كه  3و  2 ولادست آمده از جده اطلاعات ب
داراي برازش  ،ت علميأهاي گردآوري شده از اعضاي هي داده

مناسبي در تأييد مدل پنج عاملي مقياس قابليت يادگيري 

هاي اين مقياس نيز از  ي بوده است و تك تك گويهسازمان
 Kennyسوبل مكفي بر حسب ديدگاه  Tمقدار استاندارد و 

ها نيرومندي كافي  بدين معنا كه داده. برخوردار بوده است) 29(
جهت رواسازي مدل پنج عاملي با استفاده از روش تحليل 

وش ي ر بر پايه ،در مدل حاضر. ندعاملي تأييدي را دارا بود
. دست آمده گرايي ب مرتبه تكرار، هم 21احتمال و با  ي بيشينه

دست ه معادله ب) گويه 14(هاي مقياس  همچنين به تعداد گويه
ضريب مسير بين گويه و متغير مكنون  1آمد كه در جدول 

گيري متغير مشاهده شده، همراه با  ، خطاي اندازه)ها عامل(
 R2و نيز مقدار  Tي  مشخصه ي داري آن بر پايه يآزمون معن

ي  يعني ضريب تعيين يا نسبت واريانس تعيين شده به وسيله
اين نتايج به لحاظ نتايج معادلات . گرديده يمتغير مكنون ارا

و  Chivaهاي پژوهش  ساختاري مربوط به پنج عامل با يافته
 يخوان هم نيا رسد يبه نظر م. خوان است هم) 5(همكاران 
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 يها لتريف از عبور در اسيمق تيلقاب ديعلاوه بر آنكه مؤ
بست در كار يراستا در زين را يمطلوب توان است، يفرهنگ

  . دارد يت علمأيه ياعضا نيو در ب يآموزش عال
 اسيه است كه مقداشت اذعان زين Chivaراستا  نيدر هم

افراد  يبرا شتريب يسازمان يريادگي تيقابل يريگ اندازه
هاي  چه شاخص گرا ).30( اي مفيد است متخصص و حرفه

هاي رياضي مدل برازش شده  ويژگي 3 و 2ول ابرازندگي در جد
بايد اذعان داشت كه  ، اماكند را در سطح مطلوب معرفي مي

 ؛يد مدل يا ساختار دانستييند برازش را به اشتباه تأاتوان فر نمي
تواند رد شود  شود و تنها مي چرا كه هيچ مدلي هرگز تأييد نمي

 ا برازش نداشته باشد يا عدم تأييد آن به نتيجه نرسده يا با داده
بنابراين، برازندگي خوب مقياس قابليت يادگيري سازماني ). 31(

متغيرهاي  ي چرا كه وقتي همه ؛به معناي قدرت رابطه نيست
موجود در مدل، ناهمبسته باشند، اين امكان وجود دارد كه مدل 

  . داراي برازندگي كامل باشد
، به جهت آنكه برازندگي بالا تنهاك مدل ي ،علاوهه ب

هاي بد را  هاي برازندگي، مدل واقع شاخص در. نيرومند نيست
هاي ديگر خوب يا بد  كنند كه مدل اما ثابت نمي ،اند كنار گذارده

هاي تحليل عاملي تأييدي كه در  در مدل Cliffبه زعم . است
اي مشاهده ه تجربي از طريق اندازه ها ابعاد زير بنايي پيش آن

ها قادر  توان مطمئن بود كه اندازه گردد، نمي شده عملياتي مي
جهت رفع اين  ور از اين). 32( به ارزيابي ابعاد مورد علاقه باشند

هاي برازندگي  و شاخص Rضرايب مسير، مقادير  ،محدوديت
كه در همين راستا ) 31( شوند ه مييزمان ارا صورت همه ب

و برازندگي لازم و كافي را دند شه يارا گفت پيشهاي  شاخص
  .ندنشان داد

گو و عامل گفت ،مشاهده شد 4مانطور كه در جدول ه
 ي داراي بالاترين ميانگين در بين عوامل تشكيل دهنده

از منظر رويكردهاي . قابليت يادگيري سازماني بوده است
گو و ارتباط براي يادگيري سازماني و اجتماعي، اهميت گفت

عنوان پرسش و ه گو بو گفت). 5( گرفته است مورد تأكيد قرار
ها و حقايق تعريف  فرض ها، پيش ينداپاسخ جمعي پايدار در فر

گو در و گفت. كند روزمره را ايجاد مي ي شده است كه تجربه

باشد  منظور ايجاد ادراك مشترك ميه يند اساسي باواقع فر
ت ادراكا ي اجتماعي بر رشد و توسعه ي عنوان يك سازهه كه ب

  . كند كيد ميأمشترك ت
در دانشگاه علوم پزشكي اصفهان نيز تأكيد بر ادراكات 

 ،كه از اركان اجتماعي و روابط بين فردي است ،مشترك
بدين . هاي مربوط را پديد آورده است يادگيري و قابليت ي پايه

روزمره است كه  ي ترتيب يادگيري يك عملكرد خود انگيخته
كه  زماني رود مي احتمال. گيرد مي شكل تاداناز تعامل بين اس

ها و قلمروهاي ديگر تعامل  اعضاي هيأت علمي با گروه
هاي علوم پزشكي  در دانشگاه. يادگيري افزيش يابد ،كنند مي
كار تيمي و حل  ،علوم پزشكي اصفهاندانشگاه خصوص به و 
 و Gohگيرد و به زعم  له زياد مورد استفاده قرار ميأمس

Richard  شود و  دانش به اشتراك گذارده مي ،در تيمبا كار
بنابراين وجود ). 21( يابد در بين اعضاي تيم گسترش مي

ميانگين بالا در بين عوامل مقياس قابليت يادگيري سازماني 
  تري را در دانشگاه تواند نويد شرايط قابل بهبود گسترده مي

  .علوم پزشكي بدهد
ماني با ي مقياس قابليت يادگيري سازيضرايب پايا

آمده است، بيانگر مطلوبيت  4ي آنچه در جدول  مشاهده
هاي  براي تمامي عامل Cronbach's alphaضرايب 

ضرايب  ي همه. مقياس و همچنين براي كل مقياس است
) Hair )33يا نزديك به آن است كه با استناد  7/0بالاي 

توان اذعان داشت كه  بنابراين مي. بخشي است ضرايب رضايت
كه انسجام دروني است هايي ساخته شده  از گويه مقياس

  .دنبالايي دار
گرا بين  مؤيد روايي هم ،5 دست آمده از جدوله اطلاعات ب

 يگرا روايي هم. عوامل مقياس قابليت يادگيري سازماني بود
دهد كه ابزار استفاده شده همبستگي  نشان مي ،يك مفهوم

مشابه با اين مفهوم را هايي دارد كه مفهوم  بالايي با ديگر ابزار
  . كنند ارزيابي مي

براي تثبيت  ،تحليل عاملي كه در اين پژوهش استفاده شد
هايي بود كه بر روي عوامل  ي گويه گرا با تأييد همه روايي هم

داراي بار  ،قابليت يادگيري سازماني ي سازه ي سازي شده فرضيه
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يي در اين روش سعي شد اجراي روا .دار بودند يعاملي معن
اساس اصول  ها، بر گراي مبتني بر تك تك گويه هم

Anderson و Gerbing )34 (دقت در تنظيم . انجام گيرد
هاي هر كدام از عوامل مقياس تحت بررسي و قدرت  گويه

هاي مربوط، قدرت و  با اتكا به گويه ،ها تميز هر كدام از عامل
. استاستحكام مقياس و همچنين اعتبار ابزار را افزايش داده 

را نشان  تاداناس) نرم(نيز نمرات هنجار  6هاي جدول  يافته
اين يافته در بين مطالعات داخلي و خارجي مشابه يك . داد مي

معرفي  ،در سطح اول. منحصر به فرد دو سطحي است ي يافته
درصدي نمرات هر طبقه و در سطح دوم تبديل نمرات  ي رتبه

بنابر آنچه . انجام گرفته است Tو  Zخام به نمرات 
Jyothibabu  هاي  كنند، مقياس مطرح مي) 11(و همكاران

يند اكنند كه آيا فر سنج يادگيري سازماني تعيين مي قابليت
با استناد به جداول  .يا خير يادگيري سازماني محقق شده است

را به نمرات قابل  تادانتوان نمرات خام اس مي ،نمرات هنجار
رخ يادگيري  قل كرد و نيمنمايش بر روي منحني نرمال منت
شايد يكي از دلايل اصلي  .سازماني را در دانشگاه تعيين نمود

هاي آموزش  هاي آموزشي مشخص در سازمان وجود برنامه
 هاي توسعه يافته، تشخيص دقيق نقاط قوت و عالي در كشور

هاي  و بخش تادانيادگيري اس ي ضعف دانشگاه در حوزه
   .ي باشديزارهاچنين اب ي واسطهه مختلف آن ب

ت أجدول نرم نمرات اعضاي هيبا استفاده از علاوه، ه ب
ها اعلام كرد  و دانشكده تادانتوان به اس مي) 6 جدول( علمي

تر يا بالاتر  هاي ديگر پايين كه از چند درصد افراد يا دانشكده
توان  ها مي دنبال تعيين قابليت يادگيري دانشكدهه هستند و ب
در  تنهااين يافته . شناسي نمود ي را آسيبهاي احتمال علل ضعف

دست آمد و در هيچ كدام از مطالعات داخلي يا ه وهش بژاين پ
سنج يادگيري  در ارتباط با ابزارهاي قابليت ،خارجي مشابه

ه اي براي مقايسه ب چنين يافته ،سازماني و آن هم در دانشگاه
  .دست نيامد

   
  گيري  نتيجه
به عنوان مركز توليد دانش  هاي علوم پزشكي كه دانشگاه

داراي  ،كنند پزشكي، توزيع و نظارت اين دانش فعاليت مي
دنبال آنند كه ه همچنين ب. هاي يادگيري متفاوتي هستند قابليت

و نيروهاي  تادانهاي يادگيري اس با ايجاد و رشد قابليت
هاي ملي و  رقابت ي در صحنه ،آموزشي و متخصص خويش

 تاداندر صورتي كه اس ،به عبارتي. ب كنندالمللي اعتبار كس بين
درك مثبتي از يادگيري و آموختن دارا باشند و قابليت دريافت 

توان به دستاوردها و  مي ،ها را نيز دارا باشند آموختني
ي  لازمه. آموزش عالي اعتماد كردم دادهاي چنين نظا برون

ها  وجود ابزاري است كه بتواند اين قابليت ،درك چنين قابليتي
گو و و را در سطح تجربيات، خطر پذيري، محيط گفت

   .گيري مشاركتي مورد سنجش قرار دهد تصميم
توان دريافت  دست آمده ميه از انجام اين پژوهش و نتايج ب

ابزاري مفيدي براي  ،كه مقياس قابليت يادگيري سازماني
هاي آن را  خوبي گويهه ها ب اعضاي هيأت علمي است و آن

هاي منتج از اين ابزار نيز به  و يافته كنند درك مي
گيرندگان و بخش منابع انساني دانشگاه علوم پزشكي  تصميم

يندهاي مؤثر جهت اها و فر كند تا استراتژي اصفهان كمك مي
را گسترش دهند و در  تادانهاي يادگيري اس افزايش قابليت
  . عنوان يك راهنما عمل خواهد كرده ها ب واقع براي آن
گيري قابليت  توان مقياس اندازه مي زياد احتمالبه همچنين 

عنوان يك ابزار تشخيصي توأم با ه يادگيري سازماني را ب
چند ممكن  هر. كار برده بازخورد در راستاي بالندگي سازماني ب

عنوان يك مكانيزم ه است مقياس قابليت يادگيري سازماني ب
اين  علاوه بر آن، ابعاد .جهت تسهيل يادگيري عمل كند

مقياس اطلاعات مفيدي را براي تغيير از طريق يادگيري فراهم 
سازماني را به عنوان يك هدف  ي كند و تغييرات مبتكرانه مي

  .نمايد دنبال مي
دهي افراد در سازمان  منظور پاسخه هر چند اين مقياس ب

ولي نتايج آن به خصايص مناسبي براي  ،طراحي شده است
بحث ) 15(و همكاران  Bontisكه  طوريه ب –ها  سازمان

اين ابزار يك مقياس نظرسنجي . شود منتج مي - كنند مي
هاي محيطي استفاده  دقيق است كه در موقعيت) سنجي عقيده(

كار افراد در آن بافت  ي خوبي بوسيلهه تواند ب شود و مي مي
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دهد كه  علاوه مطالعات قبلي نشان ميه ب. ارزيابي شود
هاي ادراكي با  گيري زههمبستگي بالايي بين اندا

هاي  بنابراين يافته). 26( هاي عيني وجود دارد گيري اندازه
حاصل از چنين مقياسي به سادگي در دانشگاه قابل استفاده 

توان اين مقياس را به روي كاركنان غير  خواهد بود و حتي مي
ي  آموزشي دانشگاه نيز اعتباريابي نمود و دانشگاه را آماده

چه اين  گرا .يك سازمان ياد گيرنده كردتبديل شدن به 
هاي كمي مناسبي در خصوص تأييد روايي و  مقياس از پارامتر

شود تا در زمان استفاده از  ولي توصيه مي ،پايايي برخوردار بود
 به ويژههاي ديگر  ها يا دانشگاه اين مقياس در سازمان

جانب احتياط رعايت شود و  ،هاي غير علوم پزشكي دانشگاه
ن ملاحظات در زمان استفاده از جدول هنجار بيشتر در نظر اي

عنوان يك محدوديت لازم است در ه همچنين ب. گرفته شود
زمان اين مقياس را نيز  هاي آتي محققين روايي هم پژوهش

  .بررسي نمايند
  

  هاپيشنهاد
هاي  هاي مربوط به پايايي مقياس قابليت با توجه به يافته .1

هايي كه توان آماري  زم است در پژوهشلا ،يادگيري سازماني
  .از اين ابزار استفاده گردد ،بالا در مطالعه اهميت دارد

هاي علوم پزشكي قادر  با اجراي اين مقياس دانشگاه .2
هاي ناتواني و ضعف خويش در رابطه با  لفهؤخواهند بود به م

در عين حال  ؛ت علمي پي ببرندأيادگيري در بين اعضاي هي
ها، نمرات  با استناد به نتايج جهت مرتفع كردن ضعف توانند مي

هاي يادگيري سازماني را سرفصل  پايين در خرده مقياس
  . هاي آموزشي خود قرار دهند هدور

گردد  هاي علوم پزشكي پيشنهاد مي ولين دانشگاهؤبه مس .3
ها از جدول  كه در زمان كاربرد اين ابزار و تعيين وضعيت دانشكده

و به ميانگين و نمرات خام اكتفا  اينداستفاده نمنمرات هنجار 
عنوان يكي از ه توانند از نمرات استاندارد شده ب چند مي ، هركنندن

  .ها استفاده نمايند ها و دانشگاه هاي موفقيت دانشكده ملاك
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Reliability, Validity, and Fitness for Purpose of the Organizational 
Learning Capability Model among the Faculty Members of Isfahan 
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Mohammad Ali Nadi, PhD1; Mohammad Hossein Yarmohammadian, PhD2 

Abstract 
Introduction: The concept of organizational learning capability (OLC) emphasizes the 
importance of facilitating factors for organizational learning or the organizational propensity to 
learn. Consequently, measures of OLC have traditionally determined their dimensions or 
facilitating factors based on the literature. The purpose of this study was to validate and evaluate 
the factorial construction of OLC among the faculty members of Isfahan University of Medical 
Sciences, Isfahan, Iran. 
Methods: This was an applied, psychometric, cross-sectional research during the educational 
year of 2010-2011. The study sample consisted of 220 randomly selected faculty members of 
Isfahan University of Medical Sciences. Data was collected by the OLC scale developed by 
Chiva et al. in 2007. The collected data was analyzed by descriptive and inferential statistics 
using SPSS18. Confirmatory factor analysis was also conducted in Lisrel8.5. 
Results: The model had an acceptable fitting for purpose based on GFI, AGFI, RMSEA, and CFI 
indices. All the estimated parameters had statistically significant effects on their related factors. 
The model enjoyed an appropriate level of reliability (total reliability = 0.93). The convergent 
validity between factors of the scale was confirmed by using correlation coefficients (0.41 to 
0.75). In addition, table of norms (Z and T) provided crude and ranking scores. 
Conclusion: The confirmed measurement scale for organizational learning capability could be 
implemented as an audit tool. Thus, presidents, deans and managers of departments could unveil 
weak and strong organizational learning issues. Such a process would finally lead to improved 
performance of the university. 
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